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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo proponer un plan de mejora continua que
favorezca el clima organizacional fundamentado en el andlisis y gestion de la
satisfaccion  laboral de los trabajadores de Planetazul. La investigacion es
descriptiva y se utiliz6 para la obtencién de la informacion un cuestionario de
satisfaccion laboral los datos fueron procesados con técnicas estadisticas del nivel
descriptivo, ademas un analisis de documentos y una entrevista a empleados de

mas experiencia.

El estudio proporciond una vision de la organizacion con relacién a la percepcién
que sobre el clima organizacional tienen los trabajadores, evidenciandose
indicadores bajos en la satisfaccion por la tarea que realizan y no perciben
intencidn institucional que estimule de forma tangible e intangible los resultados de
su trabajo. Los resultados del estudio facilita, ademas, la gestion para el cambio,
encaminada a la mejoria en el ambiente laboral con vista a un acercamiento a la
elevacion de la eficiencia y la satisfaccion de los trabajadores, traducido en calidad

de vida.
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ABSTRACT .

The goal of the present rescarch projoct is O propose a continuous
improvement plan for Planctazwd Business in order 10 support the
organizational environment based on the analysis and management of
work satisfaction of this company’s employees. The rescarch is
descriptive. A sunvey of work satisfacthon was employed to obtain the
information. The data was processed with descriptive level statistical
techniques. Also an analysis of the documents and an imterview to the
most experienced employees was carmed out.

The study provided information of the organization regarding the
cmployee’s perception of the organizational cavironment. There were
indicators of low satisfaction duc %0 the tasks they perform and they do
not perceive any inmtention of the institution o motivate them for their
work, in a tangible or intangible manner. The results of this study. in
addtion of making the management for change possible, aimed at
improving the work cnviroemment with the imtention of clevating the
employee’s efficiency and satisfaction, which translates into quality of
life.
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INTRODUCCION

Cada dia las organizaciones tienen méas en cuenta el ambiente de trabajo para
generar valor y aumentar la productividad laboral de las personas, ya que todo se
relaciona directamente con su talento, el cargo que desempefian y las condiciones
del entorno organizacional que los rodea, por eso, el ambiente de trabajo debe
responder a las expectativas y necesidades de los colaboradores, lo que conduce a
mejorar la calidad de vida personal, laboral y a crear condiciones en el

ambiente que favorezcan un alto desempefio y una alta satisfaccion.

Es por todo esto, e interesados en conocer cual es el nivel de satisfaccién de los
servidores, se plantea la necesidad de evaluar el clima organizacional dentro de la
entidad a traves de una herramienta como es la encuesta, la cual tiene en cuenta
aspectos relacionados con la aceptacion de los jefes y su estilo de liderazgo, el
cual se debe dar a través de la comunicacion, la capacidad gerencial y la
consistencia, igualmente con el respeto, por medio de la aprobacion de las practicas
de la organizacion frente a las personas, que se consigue con apoyo Yy espacios de
participacion, que permiten que los colaboradores no solo expresen sus ideas e
inquietudes, sino que éstas se traduzcan en iniciativas de crecimiento y
transformacién, también la imparcialidad, percibida en los lideres como
compromiso con la equidad y la ausencia de favoritismo y por Gltimo y no menos
importante, la camaraderia, la cual tiene que ver con la inteligencia emocional de
los colaboradores, como se comportan frente a diversas situaciones, sin perder el
sentido de equipo. Aspectos estos importantes para tener un conocimiento interno
de la entidad y también permitir a los servidores canalizar sus opiniones a través
de una herramienta oficial, asi mismo obtener unos resultados que permitan plantear
alternativas de soluciéon o mitigacion enmarcados dentro de un plan de

mejoramiento del clima organizacional propuesto para Planetazul



CAPITULOI

CLIMA ORGANIZACIONAL

1.1 INTRODUCCION

El ser humano con el fin de satisfacer ciertas necesidades, busca relacionarse de
algin modo con sus pares en sus actividades, ya sea laboral o personal. Estas
relaciones van construyendo una forma de actuar estructural, grupal y hasta
individual que caracteriza y diferencia a las organizaciones.

El Clima Organizacional es uno de los términos utilizados para describir el grupo de
caracteristicas que describen una organizacion o una parte de ella, en funcion de lo
que perciben y experimentan los miembros de la misma. Esta fuertemente vinculado
con la interaccion de las personas ya sea actuando grupalmente o de forma
individual, con la estructura de la organizaciébn y con los procesos; y por
consiguiente influye en la conducta de las personas y el desempefio de las

organizaciones.

En vista de la importancia que ha venido alcanzando en el entorno actual la gestion
del clima organizacional como elemento fundamental a utilizar por los empresarios
en el desarrollo y construccién de ambientes que permitan el fomento de los procesos
creativos, teniendo en cuenta su influencia en los comportamientos de los seres
humanos en la empresa, el objetivo de esta investigacion es resaltar la utilidad de
gestionarlo de la forma més adecuada para alcanzar las metas de la organizacion de
la mejor forma posible.

El clima organizacional, es una percepcién individual de la empresa y su entorno,
convirtiéndose en mediador para que las personas desarrollen procesos creativos e
innovadores; la adecuada gestion de este formando un entorno en el cual se puedan
tener una mayor identidad con la empresa, apertura al cambio, autonomia, trabajo en
equipo y motivacion para hacer su labor cada vez mejor, son factores fundamentales

en la dinamica administrativa.



1.2 CONSIDERACIONES GENERALES

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas
las organizaciones en la busqueda del mejoramiento continuo y en estos tiempos
cambiantes es cada vez mas necesario comprender aquello que influye sobre el
rendimiento de los individuos en el trabajo. El tejido empresarial moderno tiene claro
que el activo mas importante de cualquier compafiia es su factor humano.

Parece claro también que el hombre que trabaja ha dejado de ser una magquina
generadora de dinero. Partiendo de estas premisas, los directivos deberan cuidar y
potenciar al maximo este activo, implantando en la compafia un clima laboral
propicio para los empleados. Es evidente que existen tantas formas de satisfacer a los
trabajadores, como nimero de ellos. Pero tampoco se trata de que el equipo directivo
invente mil maneras distintas de cubrir necesidades y deseos de cada individuo, ya
que se pueden distinguir una serie de pautas comunes de comportamiento en el
colectivo de trabajadores cuando se analizan las necesidades de espiritu.

Se ha puesto en evidencia el papel de los componentes fisicos y sociales sobre el
comportamiento humano. Asi es como el clima organizacional determina la forma en
que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion, etc.

En esta investigacion profundizaremos en el estudio de la satisfaccion laboral como
expresion de la percepcion individual del Clima Laboral de los miembros de la
organizacion.

Un estudio del Clima Organizacional proporciona una valiosa informacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas
que la componen.

Existen varias conceptualizaciones sobre el Clima organizacional las cuales se

analizan a continuacion.



1.3 DEFINICION CLIMA ORGANIZACIONAL.

“Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y
facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos
estilos de direccién, unas normas y medio ambiente fisiolgico, unas
finalidades y unos procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se
hace intervenir la percepciéon individual, lo fundamental son unos indices de
dichas caracteristicas.” (Forehand, G, &Gilmner, B. V. (1964).
PsychologicalQjilleti, (64), p. 361-382)

“Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicologico) que
el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos; lo
importante es como percibe un sujeto su entorno sin tener en cuenta como lo
percibe otro; por tanto, es mas una dimension del individuo que de la

organizacion”. (Seisdedos, Nicolas. (1996), p. 2.)

“El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”. (Litwin y Stinger

(1978). Cuadro para mejor entendimiento.



Figura — 1. Esquema de Clima Organizacional Litwin y Stinger (1978)

Sistema Ambiente Motivacion Comportamiento :> Consecuencias
Organizacional Organizacional Producida Emergente parala
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Fig. 1 Esquema de Clima Organizacional Litwin y Stinger (1978)

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los

fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,

evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la

organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado

Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la

organizacion y sobre su correspondiente comportamiento, el cual tiene obviamente

una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion, etc.



1.4 DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional (C.0O.), se destaca la
técnica de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros
de la organizacion.

Este cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados, que postula la
existencia de nueve dimensiones que explicarian en el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organizacion como: (Goncalves, Alexis; 1997, p. 267)

a) ESTRUCTURA.

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.

b) RESPONSABILIDAD (Empowerment).

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe
y no tener doble chequeo en el trabajo.

c) RECOMPENSA.
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

d) DESAFIO.
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.



e) RELACIONES.
Es la percepcidn por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados.

f) COOPERACION.
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el

apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

g) ESTANDARES.
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion sobre

las normas de rendimiento.

h) CONFLICTOS.
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas

tan pronto surjan.

i) IDENTIDAD.

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacién de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion.

Lo maés relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un
cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos

asociados a determinadas estructuras y condiciones de la organizacion.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través
de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes

Dimensiones



e Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa.
e Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

e Actitudes hacia el contenido del puesto.

e Actitudes hacia la supervision.

e Actitudes hacia las recompensas financieras.

e Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

e Actitudes hacia los compafieros de trabajo.

1.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

Garcia y Dolan: (1997) (p.33). Definen la cultura como “... la forma
caracteristica de pensar y hacer las cosas... en una empresa... por analogia es

equivalente al concepto de personalidad a escala individual...”

Guedez: (1998) (p.58). “La cultura organizacional es el reflejo del equilibrio
dindmico y de las relaciones armoénicas de todo el conjunto de subsistemas

que integran la organizacion.”

Serna (1997) (p. 106). “La cultura... es el resultado de un proceso en el cual
los miembros de la organizacion interacttan en la toma de decisiones para la
solucién de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la

empresa”

De la comparacion y analisis de las definiciones presentadas por los diversos autores,
se infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello que identifica a una
organizacion y la diferencia de otra haciendo que sus miembros se sientan parte de
ella ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas,

lenguaje, ritual y ceremonias.



1.6 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Existen dos escuelas de estudio de clima laboral excluyentes entre si:

a.- Enfoque dimensional. La cual asume que el clima es una percepcion

"multidimensional”, lo que explicaria la variedad de percepciones por la variabilidad

en el desarrollo de cada dimension- en las distintas areas de la organizacion segun

sus diversas circunstancias.

b.- Enfoque tipoldgico: en el que el clima tendria una configuracion total, ain

integrada por distintas propiedades, lo que explicaria la existencia de un macro-clima

global de la organizacion, y la inercia de éste.

Lickert (1999), propone cuatro tipos de clima organizacionales:

SISTEMAI.

CLIMA AUTORITARIO - EXPLOTADOR se caracteriza porque la
direccién no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de
temor, la interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.
SISTEMA II.

CLIMA AUTORITARIO - PATERNALISTA se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los supervisores
manejan mecanismos de control. En este clima la direccion juega con las
necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresién de que se

trabaja en un ambiente estable y estructurado.
SISTENA III.

CLIMA PARTICIPATIVO — CONSULTIVO.- se caracteriza por la

confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se les es permitido a



los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades
de estima, existe interaccion entre ambas partes existe la delegacion. Esta
atmosfera esta definida por el dinamismo y la administracion funcional en

base a objetivos por alcanzar.
e SISTEMAIV.

CLIMA PARTICIPACION EN GRUPO.- existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-
horizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacion es la
participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. EI funcionamiento de este sistema es el
equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de

la participacion estratégica.
1.7 SATISFACION LABORAL.

Este factor reviste una importancia relevante en la percepcion individual del clima
organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho contribuira
al mejoramiento continuo de los servicios que brinda en su organizacién y por ende

asi valorara de forma mas objetiva y positiva el clima que le rodea.

Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion Palafox Satisfaccion Laboral (1995) hace el
siguiente comentario:

"Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados maxima
productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que el
personal espera de su empresa, esto es, maxima satisfaccion en su trabajo. El
trabajador a su vez responde a la desatencion y manipulacién de la empresa con la
conocida frase ‘como hacen que me pagan, hago que trabajo’. Entonces se inicia ese
circulo de insatisfaccion y baja productividad; el personal estd mal remunerado y por
lo tanto se siente insatisfecho por lo que se convierte en improductivo y esto provoca

a su vez insatisfaccion".

10



Davis y Newstrom (1999) definen satisfaccion laboral como "el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados

consideran su trabajo".

Robbins (1999) a su vez establece que la satisfaccion en el trabajo es la diferencia
entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos

creen que deberian recibir

Marquez (2001.) menciona que la satisfaccion podria definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud est4 basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser".

Marquez ademas menciona que se puede establecer dos tipos o niveles de analisis en
lo que a satisfaccion laboral se refiere:

"Satisfaccién General indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a las
distintas facetas de su trabajo.

Satisfaccion por facetas grado mayor o menor de satisfaccién frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,

supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la empresa”.

Marquez (2001) menciona que: "La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia
organizacional, puede expresarse ademas a través de las conductas de expresion,
lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un empleado
insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse
por sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente podemos sefialar que las
conductas generadas por la insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes

principales: activo — pasivo, destructivo — constructivo de acuerdo a su orientacion™.

Retomando el tema de las satisfaccion laboral y el conjunto de actitudes que implica,
creemos que las diferencias de opinion o consideracidn (aunque sin ser muy grandes)

gue se aprecian, precisamente radican en los factores a considerar de manera general

11



0 los grupos y las variables independientes o dimensiones esenciales que son
consideradas en cada uno de los grupos en la concepcion tedrica y su devenir en un
proceder metodoldgico para medir, evaluar y accionar sobre ellas en consecuencia

con los resultados.

1.7.1 INDICADORES DE SATIFACION LABORAL.
Indicadores de satisfaccion laboral, permiten medir en forma tal que se
determine si existe o no satisfaccion laboral, entre los cuales podemos

mencionar: (12 PERRY, Jhon. “Las Relaciones Humanas en la Industria”, pag. 106)

= Oportunidad y Desarrollo de la Organizacion: se refiere a la opinion
que manifiesta el trabajador o empleado referente a su satisfaccion o no,
con la oportunidad que la empresa le ofrece para desarrollarse y crecer
dentro de la organizacion.

= Reconocimiento: este indicador considera los factores motivacional es
que se hacen presente en la organizacion. Es decir, mide los niveles de
satisfaccion que demuestran los individuos en su lugar de trabajo, en
funcion del reconocimiento que perciben acerca de la labor cumplida.

= Logro: un indicador que ha sido sustentado a través de diversas
investigaciones psicosociales, es el logro, el mismo tiene una con
notacion significativa, en momentos en que el individuo evalia su
actuacion en la organizacién y se plantean los logros que se obtienen en el
trabajo por su actividad.

= Caracteristicas del Trabajo: este indicador nos mide el trabajo en si,
organizado y estructurado por la empresa o industria correspondiente.
Basicamente se establece para medir los niveles de satisfaccion con la
naturaleza del trabajo y su correspondencia con las expectativas y
requerimientos de la fuerza laboral.

= Supervisién: indicador que incluye los niveles de satisfaccion, que
manifiestan las personas de diversas ocupaciones, con la politica y formas

de supervision implantadas en la organizacion.
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= Sueldos y Salarios: es uno de los indicadores que tiene que ver con los
niveles de satisfaccion laboral ya que es el sueldo o salario lo que el
trabajador percibe por los roles desempefiados en la organizacion.

(13 LARES SOTO, Amando, “Calidad de Vida en el Trabajo, un Modelo Integral”,

p.275)

http://es.scribd.com/doc/90396616/32/Indicadores-de-Satisfaccion-Laboral-Los-

indicadores-de-satisfaccion

172 CONSECUENCIASDE LA INSATISFACION LABORAL.
La insatisfaccion laboral provoca tensiones en el puesto de trabajo, reduce la productividad y
dificulta la capacidad de innovar. Ademas los trabajadores insatisfechos con su puesto de trabajo no
estan comprometidos con la empresa, por lo que esperan una oferta mejor para abandonarla, con el
riesgo de pérdida de talento y conocimiento que esto supone. Con estos parametros es evidente que
los entornos con mayor insatisfaccion laboral estan peor posicionados para mejorar su

competitividad y como consecuencia, para enfrentar la salida de la crisis.

En cierta medida aunque los problemas esenciales de la empresa no son derivados de la
insatisfaccion laboral, definitivamente la insatisfaccion si acarrea graves problemas a la empresa,
como son la baja en la productividad, en la baja de la calidad del servicio ofrecido al cliente,
incremento en el gasto econdmico, etc.

Cuando un trabajador se ausenta del trabajo, suele alegar motivos fisicos como el

estrés y ansiedad, problemas musculares, jaquecas, dolencias cardiacas leves o

gripes y catarros.

Pero, ¢cuales son las causas reales que estan detras de estos sintomas? La mayor
parte de ellos tienen su origen en la insatisfaccion laboral, que se manifiesta en
problemas para conciliar la vida laboral y familiar, en la dificultad para lidiar con la

poca flexibilidad horaria y en la ausencia de motivacién en el entorno de trabajo.

A la hora de determinar el grado de satisfaccion de un trabajador, es necesario tener

en cuenta el rendimiento: es éste el que influye en la satisfaccion y no al contrario.

Las dimensiones genéricas que orientan a una satisfaccion o insatisfaccion laboral se

pueden en marcar en tres categorl’as:
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= Enun primer nivel, seria necesario tener en cuenta los aspectos personales
de los trabajadores, es decir, las creencias y valores que éstos tienen con
respecto al desempefio de su trabajo y desarrollo de sus competencias.
Dichas actitudes son determinadas por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que “deberia ser”, es decir, todo aquello que el trabajador

considera importante para sentirse satisfecho en su dia a dia.

= En un segundo nivel podriamos situar los tres aspectos de la naturaleza o
contenido de empleo que afectan a las percepciones del “deberia ser”: las
comparaciones sociales con otros empleados, las caracteristicas de
empleos anteriores y los grupos de referencia en el trabajo. También la
retribucion, el grado de supervision de los mandos, la relacion con los
compaferos, el tipo de tareas que se desempefian, la sensacion de
estabilidad en el empleo y las oportunidades de progreso, son cuestiones

muy importantes a tener en cuenta.

« Por dltimo, en la satisfaccion laboral también influyen las condiciones de

trabajo: de seguridad, higiénicas, ergondémicas, estéticas y de bienestar.

https://docs.google.com/viewer?a=v&qg=cache:csuwgn2V7QJ:www.adecco.es/_data/

NotasPrensa/pdf/92.pdf+cuales+son+las+consecuencias+de+la+insatisfaccion/
1.8 CONCLUSIONES.

a) La satisfaccion laboral es uno de los factores mas importantes dentro del clima
organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho en su puesto
de trabajo, asi seré su entrega a este, contribuyendo al mejoramiento continuo de los

servicios.

b) La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el

trabajador de estos factores.
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Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.
De ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional
dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros.

Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos.
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CAPITULO I
PLANETAZUL PARAQUE ACUATICO AZUPARK CIA. LTDA.

2.1 INTRODUCCION.

En los ultimos tiempos hemos escuchado la importancia que tiene para la empresa el
desarrollo del clima organizacional dentro de la misma, y conociendo lo
trascendental de este tema en cuanto al mejoramiento de los servicios que el capital
humano puede aportar si la empresa lleva a cabo dicho plan, la entidad seria mas
competente y mejorariamos la relaciones humanas con nuestros comparieros y jefes

inmediatos.

Para esto debemos recordar, el concepto base del Clima Organizacional, como el
nivel de satisfaccion o insatisfaccion que los trabajadores manifiestan respecto a una
serie de factores en particular. Estos pueden ser de: sueldos, prestaciones, liderazgo,
supervision, comunicacion, herramientas de trabajo, condiciones de trabajo,

integracién en equipo, capacitacion, etc.

Con estos resultados podemos determinar las fortalezas y areas de oportunidad en
donde sera necesario trabajar para mejorar la satisfaccion de los trabajadores,
incrementar su motivacion y sentido de compromiso. Esta evaluacion del clima
organizacional es sumamente importante ya que fortalece la organizacién en su
capital humano y por consiguiente al existir un ambiente agradable y confortable
para las personas, éstas comienzan a buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo,
dejando a un lado el trabajo rutinario, y buscando formas de hacer que su labor se
convierta en algo interesante y que puedan desde alli, aportar diferentes ideas dentro

de la Compaiiia.
2.2 ANTECEDENTES.

La Administracion de Recursos Humanos en Planetazul, es un tema verdaderamente
dificil considerando todos los tipos de profesionales que forman el grupo o equipo de
trabajo, no necesariamente por la cantidad de personas que pueden reunirse Sino
también por los diferentes profesionales que trabajan en ella, cada uno de los cuales

tiene premisas y objetivos de trabajo diferentes, debido principalmente al tipo de
16



formacion que reciben, lo que redunda basicamente en su identificacion frente a la
organizacion, es debido a esta diversidad que los directores de Planetazul, jefes de
departamentos, deben de estar preparados para manejar adecuadamente el Clima

Organizacional.

Planetazul cuenta con un colectivo de trabajadores distribuidos en los diferentes
servicios que brinda, los cuales estan calificados y entrenados para brindar un
servicio de calidad, pues la maxima de nuestra organizacion es alcanzar la calidad
total, realizdndose un trabajo de evaluacién sistematica de los servicios que se
brindan con el objetivo de la mejora continua.

La Direccion de la empresa se ha trazado un grupo de acciones encaminadas al
desarrollo, cumplimiento y seguimiento. Dentro de estas acciones se indican:

e Promover relaciones interpersonales de calidad entre los Jefes y los
trabajadores de la organizacion con el objetivo de crear un clima de
motivacion e innovacion.

e Lograr un nivel adecuado de comunicacion entre todos los miembros de la
organizacion.

e Desarrollar una cultura del buen entendimiento y de escucha empatica para
perfeccionar las relaciones entre los jefes y trabajadores.

e Fortalecer el trabajo en equipo para mejorar el desempefio institucional.

e Evaluar los servicios desde el punto de vista de la percepcién de los clientes
de los servicios recibidos.

e Atender los detalles para lograr la plena satisfaccion de los clientes internos y

externos.
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2.3 MISION, VISION, OBJETIVOS.

MISION.

Constituirnos en el parque acuatico que proporcione las mejores experiencias de
esparcimiento y descanso, que superan las expectativas de todos nuestros clientes
cuando se disponen a disfrutar en familia en un momento divertido, lleno de

emociones y sensaciones agradables.
VISION.

Ser un destino turistico y recreativo lider en diversion acuatica, reconocido a nivel
Nacional, comprometidos con el turismo y el desarrollo Socio-Econémico de nuestra

gente, generando empleo y bienestar en la Region.

OBJETIVOS.

Ofrecer calidad, seguridad y calidez a nuestros clientes durante su permanencia,
brindandoles una experiencia inolvidable; para de esta manera cumplir nuestras

metas y ampliar nuestra oferta de sana diversion.

http://www.planetazul.ec/
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2.4 ORGANIGRAMA.

ORGANIGRAMA FUNCIONAL
PLANETAZUL PARQUE ACUATICO

PRESIDENCIA

GERENCIA
GENERAL

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

ASISTENTE

JEFE
ADMINISTRATIVVO

l

JEFE

CHOFER

JEFE
MERCADEO Y VENTAS

ALIMENTOS Y BEBIDAS

JEFE

CHEFF
EJECUTIVO

CAPITAN
SERVICIOS

TALENTO HUMANO

JEFE
PERMANENCIA

JEFE
FINANCIERA

JEFE
SISTEMAS

JEFE
SEGURIDAD

PERSONAL
LIMPIEZA

CHEFF
PARTIDA

‘ MESEROS ‘

‘ RESTAURANT ‘

RECEPCION
LOCKERS

AUXILIAR
COCINA

Elaborado por: Ing. Patricio Pacheco.
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2.5 DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE PLANETAZUL.
2.5.1 FODA.

Para el proceso de andlisis de FODA Planetazul, fue convocado el departamento
Administrativo conformado por Presidencia, Gerencia, Administrador, Talento humano,
Jefe financiero, Contadora, Jefe de Marketing, el dia lunes 9 de enero del 2012, siendo

las 9:00am dando inicio a la reunién en donde todos colaboraron.

1. Se realizé una induccién por parte del Administrador Ing. Patricio Pacheco.
Definiendo a FODA que es una herramienta esencial que provee los insumos
necesarios al proceso de planificacion estratégica, proporcionando la
informacién necesaria para la implementacion de acciones y medidas

correctivas.

2. Metodologia, se hizo un andlisis previo a la reunidn, utilizo lluvias de ideas.

3. Se llevd a cabo la socializacién para dar a conocer y retroalimentar las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. Y como resultado

obtuvimos

OBJETIVO DE FODA.

Es conocer la realidad de la situacion actual, dando como resultados el siguiente cuadro.
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MATRIZ FODA PLANETAZUL

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

OPORTUNIDADES

Tabla 1. Matriz Foda

FORTALEZAS
v Primer proyecto del pais
v Infraestructura moderna . . .
v" No existe competidor directo
v' Geograficamente bien ubicado . .
v' Atender con eficiencia al cliente
v' Proyecto novedoso . .
v Darse a conocer a nivel local y nacional
v Estructura organizacional bien definida . . .
v' Atraer clientes locales e internacionales
v' Tecnologia de punta . . .
v Brindarles nuestros servicios y mejor
v" Aéreas bien distribuidas y limpias experiencia
v' Servicio personalizado v" Vender nuestra cultura, artesania,
gastronomia.
v/ Gastronomia variada
Informacioén através de redes sociales
v/ Calidad en todos los servicios
Innovacion de todos nuestros productos
v' Seguridad en todo el parque
AMENAZAS
DEBILIDADES
v" Inseguridad externa
v/ Falta de parqueaderos 9
. v Congestionamiento vehicular
v Falta de capital humano g
. v/ Cambios repentinos del clima
v' Personal no capacitado P
. ., . v' Deslaves en las vias
v/ Falta de cordialidad y atencidn al cliente
s . v' Comportamiento politico
v’ Falta de planificacién anticipada P P
. v uejas por mala atencion
v" No cumplir con los procesos acordados Quejas p
. . v' Despachos lentos
v" No trabajo en equipo P
L v" Mala calidad en sus servicios
v Faltade motivacion al personal
o - v' Faltade compromiso de todo el staff
v Personal no idéneo en posiciones claves
v Precios variables en sus productos
v Falta de diligencia en cada departamento.
v" Clientes deshonestos
v' Dafios en las instalaciones
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2.5.2 ENTREVISTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO CON MAYOR
EXPERIENCIA EN PLANETAZUL.

Para este proceso se analizé varias preguntas que vayan encajando con el tema de clima

laboral y que tengan sentido y de esta manera obtener resultados, para la entrevista se

tomd en cuenta a las 5 personas més antiguas de la Administracion de Planetazul. Esta

entrevista fue aplicada el 02 de julio del 2012.

Anélisis del nivel de satisfaccion de los empleados de Planetazul a través de la

entrevista.

Para este analisis del nivel de satisfaccion de los empleados de Planetazul, se emple6
una entrevista semi abierta (Anexo 1), fue aplicada por la autora del estudio a la
muestras seleccionada, siguiendo todos los requerimientos técnicos de la misma y
sobre la base de una guia Yy creada para este fin. Realizandose en un ambiente de
camaraderia y sinceridad, donde el sujeto entrevistado pudo aportar datos a la
investigacién para un analisis mas profundo de las causas que provocan la

insatisfaccion laboral.

Resultados de la entrevista.

A continuacién se muestran las peguntas que conforman la entrevista aplicada con su

respectivo analisis:

*¢.Cree que los empleados operativos de Planetazul se sienten satisfechos
con su trabajo?

Todos los entrevistados contestaron que los empleados de Planetazul se sienten

satisfechos con su trabajo.

*.,Como define usted su ambiente de trabajo?

Todos los empleados contestaron que tiene un muy buen ambiente de trabajo.
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*¢, Usted considera que una insatisfaccion laboral afecta el Clima
Organizacional?
Todos coinciden que si afecta mucho una insatisfaccion laboral al clima porque da
como resultados faltas de compromiso con la compafiia, colaboracion, y un mal

desempefio, una mala relacion con los compafieros.

*¢;,Qué sugerencias daria usted para mejorar la satisfaccién laboral?

Buena Comunicacién

Coordinacion de los actividades

Atender las necesidades de los empleados
Motivacion, capacitacion

AR NEE N NERN

Interaccion entre el personal

*¢.,Qué mejoraria en las condiciones de su trabajo?

Lo que mejorarian es tener un mejor sistema, y tener oficinas cerradas.

2,53 ENCUESTA AL PERSONAL OPERATIVO DE PLANETAZUL.

Se analiz6é las mejores 15 preguntas para la encuesta de Planetazul, y fue aplicado el 13
de julio del 2012 a los 40 empleados operativos.

La encuesta fue tomada de la siguiente direccién:
http://mision.redcamif.org/fileadmin/usuarios/documentos/Herramientas/Medicion_del

Clima_Laboral.pdf
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2.54 RESULTADO DE LAS ENCUESTAS A EMPLEADOS OPERATIVOS.

TABLANC. 1

¢En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?

TABLA DE FRECUENCIA
Opcion F. ABSOLUTA (F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Nunca 3 0,075 8
A Veces 4 0,1 10
Con Cierta Frecuencia 6 0,15 15
Casi Siempre 7 0,175 17
Siempre 20 0,5 50
TOTAL 40 1 100

Tabla 2. Resultado Pregunta 1
Elaborado por: Rocio Lucero.

GRAFICAN®. 1

En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?

A Veces
10%

ConC

Casi Siempre
18%

Nunca
7%

ierta
| Frecuencia
15%

Fig. 2 Resultado Pregunta 1

Elaborado por: Rocio Lucero.

Anélisis.- En un 50% siempre se fomenta y se desarrolla el trabajo en equipo, el 18%

casi siempre, 7% nunca.
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TABLAN°. 2

éPara el desempeio de mis labores mi ambiente de trabajo es?

TABLA DE FRECUENCIAS
Opcion F. ABSOLUTA |F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Muy Malo 1 0,025 3
Malo 1 0,025 2
Regular 3 0,075 7
Bueno 16 0,4 40
Muy Bueno 19 0,475 48
TOTAL 40 1 100

Tabla 3. Resultado Pregunta 2
Elaborado por: (RL).

GRAFICO N°. 2

éPara el desempeiio de mis labores mi ambiente de trabajo es?

Muy Malo Malo
2% 2%

Regular
8%

Fig. 3 Resultado Pregunta 2
Elaborado por: (RL).

Analisis.-En un 48% es muy bueno el ambiente de trabajo, y el 40% es bueno, 2% es
malo.



TABLA N°.3

¢Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo?

TABLA DE FRECUENCIAS
OPCION F. ABSOLUTA |F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Nunca 0 0 0
A Veces 5 0,125 12
Con Cierta Frecuencia 4 0,1 10
Casi Siempre 16 0,4 40
Siempre 15 0,375 38
TOTAL 40 1 100

Tabla 4. Resultado Pregunta 3
Elaborado por: (RL).

GRAFICO N°. 3

éExiste comunicacion dentro de mi grupo de trabajo?

Nunca A Veces
0%~ 12%

Con Cierta
Frecuencia
10%

Fig. 4 Resultado Pregunta 3

Autora: (RL).

Anélisis.- En un 40% casi siempre existe de comunicacion dentro del equipo de trabajo,

el 38% siempre, 0% nunca.
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TABLA N°. 4

éLos jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion del

personal?

TABLA DE FRECUENCIA

CLASE F. ABSOLUTA |F. RELATIVA [F. PORCENTUAL
Nunca 7 0,18 17,50
A Veces 7 0,18 17,50
Con Cierta Frecuencia 9 0,23 22,50
Casi Siempre 6 0,15 15,00
Siempre 10 0,25 25,00
No contestadas 1 0,03 2,50
TOTAL 40 1 100

Tabla 5. Resultado Pregunta 4
Elaborado por: (RL).

GRAFICA N°. 4

éLos jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado
el nivel de motivacion del personal?

No contestadas
3%

Con Cierta
Frecuencia
23%

Fig. 5 Resultado Pregunta 4

Elaborado por: (RL).

Analisis.- En un 25% siempre los jefes se preocupan por mantener elevado el nivel de

motivacion del personal, 17% nunca, 3% no contestadas.
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TABLA N°. 5

élLa relacion entre compaiieros de trabajo en la organizacion es?

TABLA DE FRECUENCIA
OPCION F. ABSOLUTA |F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Muy Malo 4 0,1 10
Malo 1 0,025 2
Regular 1 0,025 2
Bueno 17 0,425 43
Muy Bueno 17 0,425 43
TOTAL 40 1 100

Tabla 6. Resultado Pregunta 5
Elaborado por: (RL).

GRAFICA N°. 5

éLa relacion entre comparieros de trabajo en la organizacion es?

Muy Malo

10%
= ——— Malo
w
Regular
2%

Fig. 6 Resultado Pregunta 5

Elaborado por: (RL).

Anélisis.- En un 43% es muy buena la relacion entre compafieros de trabajo. En otro
43% es bueno, 2% malo,
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TABLA N°. 6

¢En la organizacion las funciones estdn claramente definidas?

TABLA DE FRECUENCIA
OPCION F. ABSOLUTA (F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Nunca 1 0,025 3
A Veces 2 0,05 5
Con Cierta Frecuencia 9 0,225 22
Casi Siempre 8 0,2 20
Siempre 20 0,5 50
TOTAL 40 1 100

Tabla 7. Resultado Pregunta 6

Elaborado por: (RL).

GRAFICA N°. 6

¢En la organizacion las funciones estan claramente definidas?

Nunca
2% A Veces

5%

Con Cierta
Frecuencia
23%

Fig. 7 Resultado Pregunta 6
Elaborado por: (RL).

Anélisis.- En un 50% siempre las funciones estan claramente definidas, el 23% con
cierta frecuencia, 2% nunca.



TABLA N°. 7

¢El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demds en la organizacion es?

TABLA DE FRECUENCIA
OPCION F. ABSOLUTA |F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Muy Malo 4 0,1 10
Malo 0 0 0
Regular 7 0,175 18
Bueno 19 0,475 47
Muy Bueno 10 0,25 25
TOTAL 40 1 100

Tabla 8. Resultado Pregunta 7

Elaborado por: (RL).

GRAFICA N°. 7

¢El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demas en la
organizacion es?

Muy Malo
Muy Bueno 10%

25%

Malo

\ 0%
Regular

17%

Fig. 8 Resultado Pregunta 7
Elaborado por: (RL).

Analisis.-En un 48% es bueno el nivel de compromiso para apoyar el trabajo de los
demas en la organizacion, el 25% muy bueno, 0% malo.



TABLA N°. 8

¢éSiento apoyo en mi jefe cuando me encuentro en dificultades?

TABLA DE FRECUENCIA
OPCION F. ABSOLUTA (F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Nunca 3 0,075 8
A Veces 4 0,1 10
Con Cierta Frecuencia 7 0,175 17
Casi Siempre 8 0,2 20
Siempre 18 0,45 45
TOTAL 40 1 100

Tabla9. Resultado Pregunta 8

Elaborado por: (RL)

GRAFICA N°. 8

éSiento apoyo en mi jefe cuando me encuentro en dificultades?

Nunca
7% A Veces
10%

Con Cierta
Frecuencia
18%

Fig. 10 Resultado Pregunta 8
Elaborado por: (RL).

Analisis.- En un 45% siempre se sienten apoyados por el jefe cuando se encuentra en
dificultades, el 20% casi siempre, 7% nunca.
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TABLA N°.9

¢Mi jefe me proporciona informacion suficiente, adecuada para realizar bien mi trabajo?

TABLA DE FRECUENCIA

CLASE F. ABSOLUTA |F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Nunca 4 0,10 10,00
A Veces 4 0,10 10,00
Con Cierta Frecuencia 3 0,08 8,00
Casi Siempre 10 0,25 25,00
Siempre 18 0,45 45,00
No contestadas 1 0,03 2,00
TOTAL 40 1 100

Tabla 10. Resultado Pregunta 9
Elaborado por: (RL).

GRAFICAN®. 9

£ jefe me proporciona informacion suficiente, odecuodo pora
realizar bien mi trabajo?

Mo contestadas

:

Veces
10%

Con Cierta
Frecuencia
7%

Fig. 10 Resultado Pregunta 9

Elaborado por: (RL),

Anélisis.- En un 45% siempre el jefe proporciona informacion suficiente, adecuada para

realizar bien el trabajo, el 25% casi siempre, 3% no contestan.
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TABLA N°. 10

¢éMi jefe me brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar mis puntos débiles segun la

evaluacién de desempeio?

TABLA DE FECUENCIA

OPCION F. ABSOLUTA (F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Nunca 6 0,15 15,00
A Veces 7 0,18 18,00
Con Cierta Frecuencia 5 0,13 12,00
Casi Siempre 7 0,18 17,00
Siempre 12 0,30 30,00
No contestadas 3 0,08 8,00
TOTAL 40 1 100

Tabla 11. Resultado Pregunta 10

Elaborado por: (RL).

GRAFICA N°. 10

¢éMi jefe me brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar
mis puntos debiles segun la evaluacion de desempeio?
No contestadas
8% Nunca
15%

A Veces
17%

Con Cierta
Casi Siempre Frecuencia
18% 12%

Fig. 11 Resultado Pregunta 10

Elaborado por: (RL).

Anélisis.- El 30% siempre el jefe brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar los
puntos débiles segun la evaluacion de desempefio, el 18% casi siempre, 8% no contest
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TABLA N°. 11

¢El nivel de recursos (materiales, equipos e infraestructura) con los que cuento para realizar

bien mi trabajo es)?

TABLA DE FRECUENCIA

OPCION F. ABSOLUTA |F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Muy Malo 2 0,05 5,00
Malo 0 0,00 0,00
Regular 8 0,20 20,00
Bueno 15 0,38 38,00
Muy Bueno 14 0,35 35,00
No contestadas 1 0,03 2,00
TOTAL 40 1 100

Tabla 12. Resultado Pregunta 11
Elaborado por: (RL).

GRAFICA N°. 11

¢El nivel de recursos ( materiales, equipos e infraestructura) con
los que cuento para realizar bien mi trabajo es?

No contestadas, Muy Malo Malo

3% | 5% 0%

"

Fig. 12 Resultado Pregunta 11

Elaborado por: (RL).

Analisis: En un  37% es bueno el nivel de recursos (materiales, equipos e
infraestructura) con lo que cuentan para realizar bien el trabajo, 35% es muy bueno, 0%

malo.

34



TABLA N°. 12

élLos jefes reconocen y valoran mi trabajo?

TABLA DE FRECUENCIA
OPCION F. ABSOLUTA |F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Nunca 9 0,225 22
A Veces 6 0,15 15
Con Cierta Frecuencia 5 0,125 13
Casi Siempre 9 0,225 22
Siempre 9 0,225 23
No contestadas 2 0,05 5
TOTAL 40 1 100

Tabla 13. Resultado Pregunta 12

Elaborado por: (RL).

GRAFICAN®. 12

No contestadas
5%

élLos jefes reconocen y valoran mi trabajo

Con Cierta
Frecuencia
12%

Fig. 13 Resultado Pregunta 12
Elaborado por: (RL).

Anélisis.- En un 23% casi siempre los jefes reconocen y valoran el trabajo, en otro 23%
siempre, 5% no contestan.
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TABLAN®. 13

¢Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la organizacion?

TABLA DE FRECUENCIA
OPCION F. ABSOLUTA |F. RELATIVA [F. PORCENTUAL
Muy Bajo 2 0,05 5,00
Bajo 0 0,00 0,00
Regular 6 0,15 15,00
Alto 15 0,38 38,00
Muy Alto 16 0,40 40,00
No contestadas 1 0,03 2,00
TOTAL 40 1 100

Tabla 12. Resultado Pregunta 13

Elaborado por: (RL).

GRAFICA N°. 13

éComo calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la
SR

organizacion: Muy

Bajo

5%

No contestadas

Regular
15%

Fig. 14 Resultado Pregunta 13
Elaborado por: (RL).

Analisis.- En un 40% muy alto se califica el nivel de satisfaccion por pertenecer a la
organizacion, el 37% alto, 0% bajo.



TABLA N°. 14

¢Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza en la organizacion?

TABLA DE FRECUENCIA
OPCION F. ABSOLUTA |F. RELATIVA |F. PORCENTUAL
Muy Bajo 3 0,075 8
Bajo 0 0 0
Regular 4 0,1 10
Alto 17 0,425 42
Muy Alto 16 0,4 40
TOTAL 40 1 100

Tabla 15. Resultado Pregunta 14

Elaborado por: (RL).

GRAFICA N°. 14

en la organizacién?

Muy Bajo

éComo calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza

Fig. 15 Resultado Pregunta 14

Elaborado por: (RL).

Analisis.- En un 43% alto califican el nivel de satisfaccion con el trabajo que realizan en

la organizacion, 40% muy alto, 0% bajo.
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PREGUNTA N°. 15

Te agradeceremos nos hagas llegar algunos comentarios acerca de aspectos que

ayudaria a mejorar nuestro ambiente de trabajo.

Falta de Letreros de sefializacion por donde debera salir los carros.
Mas uniformes.

Calentamiento de piscinas.

Jefes departamentales motiven a sus empleados, den charlas etc.
Ingreso de piscinas solo con terno de bafios (letreros de avisos).
Solicitan que las requisiciones despachen mas rapido.
Sombrillas en las sillas de los salvavidas.

Capacitacion sobre seguridad.

Apoyo de los Jefes en las areas de trabajo.

Plancha para hacer hamburguesas. (patio de comida)
Intercambio de sugerencias entre empelados vy jefes.
Reconocimiento de esfuerzos del personal.

Incentivos al personal.

Hacer encuestas frecuentemente.

Capacitacion a los Jefes.

Elaborado por: (RL)

2.6 CAUSAS PRINCIPALES QUE AFECTAN LA SATISFACCION LABORAL
EN PLANETAZUL.

Después del analisis de los resultados de los diferentes instrumentos utilizados,

podemos concluir que entre las causas principales que afectan la satisfaccion laboral

en Planetazul son las siguientes:

a. Inseguridad Laboral.- Los trabajadores sienten preocupacion en estos momentos,

pues existen cambios y evaluacion periodo de prueba,

desmotivacion e inseguridad en sus puestos de trabajo,

que provocan descontento,
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b. El descontento en relacion con los superiores.- Los trabajadores se sienten
incdbmodos en su trabajo, al apreciarse signos de prepotencia en algunos directivos lo
que provoca incomunicacion y falta de estima para con ellos. Como observamos el
comportamiento del jefe es uno de los determinantes para la satisfaccion. Se puede
decir que la satisfaccion del empleado se incrementa cuando el supervisor inmediato
asi como sus superiores son comprensivos y amigables, les ofrecen halagos por el

buen desempefio y escuchan las opiniones de ellos.

c. Toma de decisiones centralizada.- Los trabajadores se sienten insatisfechos,
porgue sus opiniones no son tomadas en cuenta y no participan en las decisiones
relacionadas con su area, por lo que se anula de esta forma su contribucion al
mejoramiento y busqueda de la excelencia en el servicio. Cuando los trabajadores
pueden aportar ideas para mejorar sus areas de trabajo se crea un mayor sentido de
pertenencia con respecto a su labor, estimula la satisfaccion laboral y aumenta su

productividad y rendimiento.

d. Falta de motivacion.- Los trabajadores que laboran en Planetazul consideran que
no existen politicas ni practicas que incrementen su motivacion al trabajo, sino que por
el contrario, los desmotivan al no cumplir con el convenio tratado con él. Cumplir con
las promesas hechas a los trabajadores es muy importante para que estos no se

desanimen al seguir laborando en la institucion.

e. Clima laboral desfavorable.- Los problemas generales de la empresa provocan que
existan conflictos de opinion personal y colectiva entre los trabajadores lo que da
como resultado un ambiente laboral muy pesado y estresante. Podemos decir que la
gente obtiene del empleo mucho més que simplemente dinero o logros tangibles, no es
de sorprender, por tanto, que tener comparieros amigables que brinden apoyo lleve a

una mayor satisfaccion en el trabajo.
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Como se pudo observar en los resultados del estudio, la insatisfaccion laboral trae
consecuencias negativas para la empresa y causa una disminucion en la eficiencia

organizacional.

Finalmente podemos sefialar que la insatisfaccion laboral, esta influyendo en que el
Clima Organizacional de Planetazul no sea el deseado por este colectivo de
trabajadores preocupados y entregados, el mismo ha sido un factor crucial para el buen
desempefio de esta. El recurso mas importante de toda empresa es precisamente el
recurso humano, es el principal motor de las organizaciones, de ahi parte la
importancia de procurar mantener un clima laboral agradable, proporcionar las
mayores herramientas posibles para que los empleados se sientan satisfechos en sus
puestos de trabajo. Actualmente las empresas se preocupan cada vez mas por tener
empleados satisfechos y productivos, los directivos de las empresas procuran evitar la
insatisfaccion laboral porque saben que atrae consecuencias negativas en su

organizacion

Por otra parte, la frustracion que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a
una conducta agresiva, convirtiendo el clima laboral en un area de rifias y conflictos.
En ocasiones la insatisfaccion laboral puede conducir a que al empleado le afecte
negativamente en su vida personal, afectando en su familia y en sus relaciones sociales

con las demas personas.
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CAPITULO 111

Plan de Mejoramiento continuo de acuerdo a los resultados del diagnostico de

Clima Organizacional.

La propuesta de mejoramiento del Clima Organizacional en Planetazul, nace desde la
reflexion realizada en cada area y segun los resultados encontrados y socializados,
igualmente se parte del Direccionamiento estratégico de la entidad y se evidencia la
necesidad del fortalecimiento del proceso de Gestion del Talento Humano vy el
aseguramiento de calidad ya que este no solo abarca los procesos, sino el desempefio de
las personas y las condiciones laborales en que ellas se desenvuelven.

La vida de las personas la conforman una infinidad de interacciones con otras y con las
organizaciones. Por ser eminentemente social, el ser humano vive en continua
interaccién con sus semejantes, deben cooperar unos con otros y conformar
organizaciones que les permitan lograr objetivos.

“Una organizacion es un sistema de actividades, conscientemente coordinadas, formado
por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca es esencial para la existencia de
aquella. La organizacion existe cuando hay personas capaces de comunicarse, estan
dispuestas a actuar conjuntamente y desean obtener un objetivo comun”

A partir de lo encontrado en la revision del clima y de lo anteriormente expuesto se
propone establecer un sistema que busque coordinar y liderar el talento humano en
Planetazul de una manera que potencie las capacidades de todos y cada uno de sus
colaboradores, y se puede mejorar ¢l clima a través del “desarrollo organizacional”,
mejorando los procesos de gestion de recursos humanos, identificar los canales de
comunicacion; a través del desarrollo personal mediante formacion especifica como es el
caso de las “reuniones eficaces” a los directivos y la de “escucha activa” a los
empleados. lgualmente existen otros factores determinantes para alcanzar dichos
objetivos como son: Liderazgo efectivo, establecimiento de una red interna de

comunicacion y ejecucion y una vision integral de la calidad.
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Todos estos factores requieren de un nuevo conjunto de habilidades y aprendizajes, que
incluyen la conciencia personal y competencia, formacion de equipos, fomentar la
apertura y la confianza, escuchar, dar y recibir retroalimentacion, participacion en grupo,
solucion de problemas y aclarar las metas, resolver los conflictos, delegar y entrenar,

empoderamiento y la mejora continua como forma de vida.

3.1 OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Proveer a la empresa de las herramientas necesarias para mejorar el Clima

Organizacional, segun los resultados obtenidos durante la evaluacion en

comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo, motivacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Mejorar el nivel de comunicacion organizacional en Planetazul.

Realizar talleres que mejoren el trabajo en equipo.

Implementar programas de motivacion.

Implementar el liderazgo participativo para Gerentes y Jefes.
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PLANETAZUL PARQUE ACUATICO AZUPARK CIA. LTDA
3.2 PLAN DE MEJORA CONTINUA “LIDERAZGO”

No. MEDIDA ACCIONES RESPONSABLE RECURSOS PLAZO

LIDERAZGO
Objetivo:
Adoptar un liderazgo
participativo,
innovador y visionario;
enfocado en el progreso
de la empresa y de sus

empleados.
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No.

MEDIDA

44

ACCIONES

RESPONSABLE

RECURSOS




3.3 PLAN DE MEJORA CONTINUA “TRABAJO EN EQUIPO”

No. MEDIDA ACCIONES RESPONSABLE RECURSOS

TRABAJO EN EQUIPO
Objetivo:
Fortalecer la cultura de trabajo en equipo
actual en la empresa, de manera que las

tareas sean realizadas de manera eficiente.
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3.4 PLAN DE MEJORA CONTINUA “COMUNICACION”

No. MEDIDA ACCIONES RESPONSABLE RECURSOS PLAZO
1- Gerencia General debe establecer la Gerencia
3 COMUNICACION Politica  de informacién que apoyara el Buzén de Mensual.

Objetivo:

Mantener de forma éptima los canales
estratégicos de comunicacion, a fin de que el
empleado esté enterado de las actividades

que la empresa esta realizando.

area de comunicacion, en donde
Recursos Humanos serd el medio de
enlace entre trabajadores y empresa.
Realizar actividades de emision de opinion:
un buzén de sugerencias, y de comentarios

anonimos.

Administracién
Jefe de RRHH

Todo el Personal

sugerencias.

Correos
Electrénicos.

BENEFICIO A OBTENER

2- Informar a los empleados de aspectos como
cumpleaferos, nuevos ingresos bodas,
nacimientos, etc. asi como actividades que

la empresa esté planificando o realizando.

Impresion Boletin de informacion.

Jefe de Marketing

Jefe de RRHH

Impresiones de
Boletines,
Publicar en los
corchos las
actividades a
realizarse.
Pasar correos
electrénicos con las

actividades

Quincenalmente.

1.- Al mantener informado al empleado
de los cambios, mejoras y proyectos de la
organizacion, fomentara su participacion y

evitara que se forme una resistencia ante los
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3.5 PLAN DE MEJORA CONTINUA “MOTIVACION”

No.

actividades extracurriculares.
Implementar el programa “empleado
del mes”; y publicarlo los éxitosen las

carteleras internas o en el boletin

interno.

Carteleras para publicar
los éxitos.

MEDIDA ACCIONES RESPONSABLE RECURSOS PLAZO
MOTIVACION 1- Proponer ante la
4 Gerencia General la implementacion Administracion Capacitador
Objetivo: de prestacioneso  beneficios Anual
Mantener un nivel elevado de _ B _ Jefe de RRHH Materiales de Apoyo.
innovadores que beneficien la imagen
motivacion individual que se i
a de la misma ante sus propios Instalaciones de
contagie en el ambiente laboral de Planetazul.
colaboradores.
forma global y positivamente .
Bono vacacional
2- Implementar el reconocimiento Cartelera para el
al esfuerzo, creatividad y Jefe de RRHH empleado del mes con su
fotografia. Mensual

BENEFICIO A OBTENER.

1.- Un empleado motivado esta
dispuesto a dar mas de si dentro del
puesto de trabajo, pues se va a sentir
comodo.
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CAPITULO IV

SOCIALIZAR Y RETROALIMENTAR LA PROPUESTA.

4.1 Socializacion al Personal Administrativo y Personal en General.

La socializacion organizacional, en otras palabras es la forma de "ponerse al tanto",
el proceso de adoctrinamiento y adiestramiento, en el cual se sefiala lo que es
importante en una organizacion.

Etapas de la Socializacion:
4.1.1 Etapa I Socializacion Anticipada.

Se proyect0 expectativas realistas acerca del trabajo esto implica lo que realmente les
espera  orientando hacia la identificacion y el andlisis de aspectos internos de
caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir
de las percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y
que influyen en su motivacion laboral. En este orden de ideas, el objetivo de la
medicién fue un diagnostico sobre la percepcion y la actitud de los empleados frente
al clima organizacional especificamente en las dimensiones que elija el
investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e
informal que describen la empresa y que producen actitudes y percepciones
en los empleados, que a su vez inciden en los niveles de motivacion y eficiencia. Con
estos resultados, el propésito fue recomendar acciones especificas que permitan
modificar sus conductas para crear un clima organizacional que logre mayores
niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la accion del recurso humano.

Se utilizo tres estrategias para medir el clima organizacional:

La primera.- se observé el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores.

La segunda.- se realiz6 una entrevista directa a los trabajadores.

La tercera 'y mas utilizada, se ejecutd una encuesta a todos los trabajadores.
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4.1.2 Etapa Il Encuentro.

En esta etapa ya obtuvimos los resultados de la entrevistas a las cinco personas con
mayor experiencia en planetazul, dando como sugerencias tener mayor interaccién
con el personal, tener beneficios externos, mejor comunicacion, planeacion de las
actividades, realizar pequefios eventos en donde se puedan conocer mas y compartir
ideas y opiniones, motivar a los empleados, capacitaciones frecuentes, la parte
contable sugiere un mejor sistema y poder contar a futuro con oficinas privadas.
También tenernos como resultado de forma global que todos los empleados estan
satisfechos con su trabajo, tienen un buen ambiente laboral, y todos coinciden en que
una insatisfaccion laboral si afecta al clima organizacional.

Témenos también los resultados de las encuestas a todo el personal operativo y como
resumen se obtuvo que les falta Motivacion, Comunicacién, Trabajo en equipo, y un

buen Liderazgo, estos como puntos mas relevantes.

4.1.3 Etapa Il Cambio y Adquisicion.

El dominio de tareas importantes y la solucion del conflicto de roles marca el
comienzo de la etapa final del proceso. Los que no logran realizarla transicion a esta
etapa dejan voluntaria o involuntariamente el trabajo o se convierten en elementos
aislados en la red organizacional.

En esta etapa se propone un plan de mejoramiento (capitulo 3).

4.2 Retroalimentacién de la Propuesta a Administracion y Personal Operativo.
El sentido original de la retroalimentacién es compartir con una persona o0 un grupo
de ellas, las sugerencias, preocupaciones y observaciones identificadas en algun acto

o0 proceso con el fin de mejorar su funcionamiento.

a) LIDERAZGO
Objetivo:

Adoptar de un liderazgo participativo, innovador y visionario; enfocado en el

progreso de la empresa y de sus empleados.

BENEFICIOS A OBTENER.

1.- Crecimiento conjunto de la organizacion y del personal, llevara al
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crecimiento de los empleados.

2.- Generacion de herramientas que estimulen el crecimiento organizacional a

través de la participacion de todos los miembros.

b) TRABAJO EN EQUIPO
Objetivo:

Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual en la empresa, de manera que las
tareas sean realizadas de manera eficiente.
BENEFECIOS A OBTENER.

1.- Evitar conflictos que dafien el desempefio individual y departamental

repercutiendo finalmente en el ambiente de trabajo de la organizacion.

c) COMUNICACION
Objetivo:

Mantener de forma Optima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de que el

empleado esté enterado de las actividades que la empresa esta realizando.

BENEFICIOS A OBTENER.

1.- Al mantener informado al empleado de los cambios, mejoras y proyectos
de la organizacion, fomentara su participacion y evitara que se forme una resistencia

ante los cambios

d) MOTIVACION

Objetivo:
Mantener un nivel elevado de motivacién individual que se contagie en el ambiente

laboral de forma global y positivamente.

BENEFICIO A OBTENER.
1.- Un empleado motivado estd dispuesto a dar méas de si dentro del puesto de

trabajo, pues se va a sentir comodo.
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CONCLUSIONES.

1. El Clima Organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor
eficiencia en las organizaciones, pues este determina la forma en que un
individuo (trabajador) percibe su ambiente laboral, su rendimiento, su

productividad, su satisfaccion.

2. La evaluacion respecto a la comunicacion evidencia que los colaboradores
perciben apertura en los canales de comunicacion, aunque no consideran que

sus impresiones sean tomadas en cuenta con regularidad.

3. Larelacion jefe — subordinado se evaluo con criterio favorable por parte de los
empleados, es positivo que en la evaluacion de ésta area no se percibe
desigualdad en el trato del jefe hacia sus subordinados, y de igual manera que

se hace respetar la linea de mando.

4. La satisfaccion laboral, es uno de los factores importantes que debe tomar en
cuenta la gerencia general de la empresa Planetazul, a medida que el trabajador
se sienta satisfecho en su puesto de trabajo, mayor serd su entrega y asi

contribuir al mejoramiento continuo de sus funciones.

5. Los colaboradores indicaron que no se visualiza un desarrollo de carrera
estructurado, aunque si existe la oportunidad de desarrollo para aquellos que

posean aptitudes.

6. La evaluacién del ambiente fisico en la empresa de este estudio muestra que el
empleado se siente comodo dentro de las instalaciones. Las opiniones de los
empleados coinciden considerando que la limpieza, iluminacién, ventilacion,

accesibilidad, son adecuadas.

7. Las acciones propuestas en el programa de capacitacion, responden a las
necesidades detectadas en el analisis de los resultados, obtenidos en el

informe sobre el clima organizacional de la empresa Planetazul.
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RECOMENDACIONES.

1. Facilitar al empleado ~ una retroalimentacion, e informacién y apoyo para
mejorar el desempefio de las tareas, y asi establecer medios eficaces y
eficientes de comunicacion entre jefes y subalternos con el fin de lograr el

trabajo en equipo necesario para el buen funcionamiento de la empresa.

2. Convocara una reunion con los trabajadores para la discusion de los resultados

obtenidos despues de la implementacion de la propuesta.

3. Considerar la implementacion de programas alternos al presente trabajo,
(evaluacion del desempefio, diagnostico de necesidades de capacitacion) para

los cuales sera necesario un estudio especifico al tema.

4. Motivar al empleado por medio de un plan equitativo y justo de
oportunidades reales de desarrollo profesional, brindandoles programas de
capacitacion que se adecuen a los requerimientos y necesidades de la

empresa.

5. Realizar mediciones del clima organizacional de forma periddica con fin de

mantener un ambiente agradable en la empresa.
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ANEXO |
ENTREVISTA A LOS EMPLEADOS DE MAS EXPERIENCIA EN PLANETAZUL

PARQUE ACUATICO AZUPARK CIA LTDA.

1.- ¢Cree que los empleados operativos de Planetazul se sienten satisfechos

con su trabajo?

2.- Como define usted su ambiente de trabajo?

3.- ¢Usted cree que una insatisfaccion laboral afecta el Clima Organizacional?

4.- ¢ Qué sugerencias daria usted para mejora la satisfaccion laboral?

5.- ¢Que mejoraria en las condiciones de su trabajo?



ANEXO II

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL PARA LOS EMPLEADOS DE LA
COMPANIA PLANETAZUL

PLANETAZUL, como compafiia preocupada de forma permanente por el
desarrollo y satisfaccion de sus empleados, desea ofrecerle la posibilidad de
expresar su opinion respecto a las condiciones en las que usted desempefia su
trabajo. Por esta razon le agradeceriamos si pudiera invertir un minuto de su
tiempo en rellenar esta encuesta.

Todas las respuestas a esta encuesta son anénimas.

1. En mi oficina se fomenta y se desarrolla el trabajo en equipo.
Nunca A veces Con ciertafrecuencia  Casi Siempre Siempre

2. Para el desempefio de mi labores mi ambiente de trabajo es:
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

3. Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo.
Nunca A veces Con cierta frecuencia ~ Casi siempre  Siempre

4. Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado el
nivel de motivacién del personal.
Nunca  Aveces Con cierta frecuencia  Casi siempre  Siempre

5. Larelacidon entre compafieros de trabajo en la organizacion es:
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno.

6. En la organizacion las funciones estan claramente definidas.
Nunca A veces Con cierta frecuencia Casi siempre  Siempre

7. El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demés en la
organizacion es?
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Siento apoyo en mi jefe cuando me encuentro en dificultades.
Nunca A veces Con cierta frecuencia  Casi siempre
Siempre

Mi jefe me proporciona informacion suficiente, adecuada para
realizar bien mi trabajo.

Nunca A veces Con cierta frecuencia  Casi siempre

Siempre

Mi jefe me brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar mi8s
puntos débiles segun la evaluacion de desempefio.
Nunca  Aveces  Con cierta frecuencia Casi siempre Siempre

El nivel de recursos (materiales, equipos e infraestructura) con los
gue cuento para realizar bien mi trabajo es.
Muy malo Malo Regular Bueno Muy malo

Los jefes reconocen y valoran mi trabajo.
Nunca A veces Con cierta frecuencia Casi siempre  Siempre

¢ Coémo calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la
organizacion?
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

¢ Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza
en la organizacion?
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy Alto

Te agradeceremos nos hagas llegar algunos comentarios acerca de
aspectos que ayudaria a mejorar nuestro ambiente de trabajo.



